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Resumo  Este  estudo  objetivou  identiﬁcar  o  índice  de  percepc¸ão  organizacional  dos  trabalha-
dores do  Complexo  Aquático  da  Universidade  Federal  de  Santa  Catarina  (UFSC).  Usou-se  um
questionário  de  cultura  e  qualidade  adaptado  de  Vaitsman  et  al.  (2000),  aplicado  em  professo-
res, bolsistas  e  outros  trabalhadores.  Os  resultados  encontrados  foram  insatisfatórios  (abaixo
de 0,6)  para  as  variáveis  infraestrutura  e  gestão  em  duas  categorias  de  trabalhadores  e  insa-
tisfatórios  para  as  variáveis  clima  organizacional  e  cultura  em  uma  das  categorias  avaliadas.
Crê-se que  este  trabalho  possa  esclarecer  o  papel  do  gestor  esportivo,  mostrar  que  é  cabível
ao proﬁssional  de  educac¸ão  física  planejar,  organizar,  dirigir  e  controlar  instalac¸ões  esportivas.








Organizational  perception  of  workers  of  a  sporting  complex  from  Santa  Catarina
Abstract  This  study  aimed  to  identify  organizational  index  of  perception  from  UFSC  Aquatic
Complex  workers.  An  adapted  questionnaire  by  Vaitsman  et  al.  (2000)  of  Culture  and  Quality
was applied  to  teachers,  scholars  and  other  workers.  Results  were  unsatisfactory  (below  0.6)
for the  infrastructure  and  management  variables  in  two  categories  of  workers  and  poor  for
variables organizational  climate  and  culture  in  one  of  the  categories  evaluated.  It  is  believed
that this  work  may  clarify  the  role  of  sports  manager,  showing  that  it  is  appropriate  to  the
physical education  professional  conduct  planning,  organization,  direction  and  control  of  sports
facilities.
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Percepción  organizacional  de  los  trabajadores  de  un  complejo  deportivo  de  Santa
Catarina
Resumen  El  objetivo  del  estudio  fue  identiﬁcar  el  índice  de  percepción  organizacional  de  los
trabajadores  del  Complejo  Acuático  de  la  Universidad  de  Santa  Catarina.  Se  utilizó  un  cues-
tionario Cultura  y  Calidad  adaptado  de  Vaitsman  et  al.  (2000),  que  fue  aplicado  a  profesores,
estudiantes  y  otros  trabajadores.  Los  resultados  fueron  insatisfactorios  (por  debajo  de  0,6)  para
las variables  infraestructura  y  administración  en  dos  categorías  de  trabajadores  y  insatisfacto-
rio para  las  variables  clima  y  cultura  organizacional  en  una  de  las  categorías  evaluadas.  Se  cree
que este  trabajo  puede  aclarar  el  papel  del  director  deportivo,  demostrando  que  es  apropiado
para el  profesional  de  educación  física  hacer  la  planiﬁcación,  organización,  dirección  y  control
de las  instalaciones  deportivas.



































A  gestão  esportiva  é  um  conjunto  de  ac¸ões  que  obje-
tivam  sistematizar  o  desenvolvimento  de  atividades  em
instalac¸ões  esportivas  a  ﬁm  de  promover  a  prática  eﬁci-
ente  da  atividade  física  e  do  esporte  (Soares,  2005).  Se  a
organizac¸ão  esportiva  for  proveniente  do  setor  público,
a  administrac¸ão dessas  instalac¸ões  é  chamada  de  gestão
esportiva  pública  (Pimenta  et  al.,  2006).
Essa  func¸ão  pode  ser  desempenhada  pelos  proﬁssionais
de  educac¸ão física,  visto  que  compete  a  eles  coordenar,  pla-
nejar,  avaliar,  prestar  servic¸os de  consultoria  e  administrar
atividades  nas  áreas  da  atividade  física,  do  esporte  e  simila-
res  (Confef,  2011).  Os  proﬁssionais  que  intervêm  na  gestão
de  empreendimentos  relacionados  a  essas  atividades  podem
usar  métodos  na  organizac¸ão  e  administrac¸ão dos  recursos
com  objetivo  de  promover  uma  prática  esportiva  eﬁciente
(Cref/SC,  2011).
Considerando  a  importância  da  gestão  esportiva,  é  neces-
sário  fundamentar  o  trabalho  do  gestor  nos  diferentes
âmbitos  organizacionais,  tendo  em  vista  que  transformac¸ões
sociais,  culturais  e  tecnológicas  vêm  de  forma  cada  vez  mais
rápida,  impactam  a  estrutura  e  o  desempenho  no  trabalho
em  qualquer  tipo  de  organizac¸ão  e,  de  certa  forma,  exigem
mudanc¸as  e  ajustes,  que  geram  novas  expectativas,  deman-
das  e  atitudes  dos  trabalhadores  (Borges-Andrade  et  al.,
2000).
Durante  as  últimas  décadas,  diferentes  implementos
foram  criados  para  avaliar  a  qualidade,  tanto  com  relac¸ão
à percepc¸ão  subjetiva  como  aos  aspectos  mais  objetivos
(Romo  et  al.,  2010).  Uma  parte  da  gestão  esportiva  que  está
em  desenvolvimento  é  a  análise  de  satisfac¸ão  dos  usuários  e
a  qualidade  dos  servic¸os prestados  (Calabuig  et  al.,  2008).
Para  se  analisar  a  qualidade  dos  servic¸os oferecidos  é
importante  considerar  aspectos  relevantes  para  aqueles  que
protagonizam  a  prestac¸ão  de  servic¸o, ou  seja,  os  trabalha-
dores.  Aﬁnal,  dentro  das  organizac¸ões  o  comportamento  das
pessoas  baseia-se  em  sua  própria  percepc¸ão  da  realidade,  e
não  na  realidade  em  si  (Robbins,  2003).A  percepc¸ão  organizacional  compreende  os  proces-
sos  pelos  quais  indivíduos  interpretam  e  organizam  suas
sensac¸ões  e  buscam  dar  sentido  ao  ambiente  (Robbins,
-
a
a003).  Por  ser  importante  para  o  desempenho  individual,
em  conduzido  pesquisadores  a  estudar  suas  variáveis  (Rego
t  al.,  2004).  Vaitsman  e  Farias  (2002)  colocam  que  a
ercepc¸ão  organizacional  envolve  a  compreensão  da  cultura
 do  clima  que  permeia  o  ambiente  organizacional,  além  de
spectos  que  avaliam  a infraestrutura  e  a  administrac¸ão.
Tendo  em  vista  a  necessidade  de  qualiﬁcar  o  trabalho
o  gestor  esportivo  em  instalac¸ões  esportivas  públicas,  este
studo  tem  como  objetivo  analisar  o  índice  de  percepc¸ão
rganizacional  dos  trabalhadores  de  um  complexo  esportivo
e  Santa  Catarina.
aterial e métodos
rata-se  de  um  estudo  descritivo-exploratório  (Gil,  1991),
esenvolvido  no  Complexo  Aquático  da  UFSC  (CAqUFSC),
provado  pelo  Comitê  de  Ética  local,  processo  no 1852/11,
 adequado  às  normas  éticas  exigidas  pela  Resoluc¸ão  n◦
66/2012,  do  Conselho  Nacional  de  Saúde  (CNS),  que
ncluem  a  obrigatoriedade  da  obtenc¸ão  do  termo  de  consen-
imento  livre  e  esclarecido,  por  escrito,  de  cada  participante
 observar  a  voluntariedade  da  participac¸ão  na  pesquisa,
 conﬁdencialidade  dos  dados  obtidos  e  a  possibilidade  da
esistência  de  participac¸ão  no  estudo  a  qualquer  hora  e  por
ualquer  motivo,  sem  qualquer  prejuízo  para  os  participan-
es.
A  UFSC  é  uma  instituic¸ão  que  tem  autonomia  admi-
istrativa,  estruturada  por  departamentos  e  unidades
niversitárias  que  compõem  centros  de  ensino  (UFSC,  2004).
 Departamento  de  Educac¸ão Física  é  o órgão  dentro  da
FSC  responsável  pelas  atividades  de  pesquisa,  ensino  e
xtensão  no  campo  da  educac¸ão  física,  formado  por  pro-
essores  e  servidores  que  trabalham  junto  com  alunos  na
rganizac¸ão  de  espac¸os de  produc¸ão  e  socializac¸ão  do
onhecimento  cientíﬁco  por  meio  dos  núcleos  de  pesquisa,
os  laboratórios,  das  aulas  teórico-práticas  e  dos  projetos
e  extensão,  inclusive  no  CAqUFSC  (Oleias,  2010).
O  CAqUFSC  caracteriza-se  como  um  espac¸o didático-
pedagógico  que  visa  ao  desenvolvimento  de  atividades
quáticas.  Esse  complexo  sedia  projetos  de  extensão  que











































































































Entre  os  proﬁssionais  da  categoria  outros, 42%  (n  =  3)4  
etivos;  é  o  local  onde  são  desenvolvidos  projetos  de  pes-
uisa  de  graduac¸ão,  mestrado  e  doutorado  sobre  atividade
ísica  especial,  saúde,  prescric¸ão  e  avaliac¸ão  de  ativida-
es  físicas  aquáticas  e  treinamento  esportivo;  e  também
ferece  espac¸o para  o  ensino  das  modalidades  esportivas
quáticas  e  disciplinas  de  educac¸ão  física  curricular  de
orma  optativa  aos  estudantes  da  UFSC  (CDS,  2002).  Além
isso,  o  CAqUFSC  é  coordenado  por  um  servidor,  docente  ou
écnico-administrativo,  designado  pela  direc¸ão da  unidade.
abe  ao  coordenador  do  CAqUFSC  supervisionar  as  ativida-
es  desenvolvidas  e  zelar  pelo  cumprimento  das  normas  de
uncionamento  da  piscina  (CDS,  2002).  Observando-se  as  ati-
idades  que  são  desenvolvidas  no  CAqUFSC  e  a  necessidade
e  se  analisar  o  funcionamento  dessa  instalac¸ão  esportiva
ública,  foram  convidados  a  participar  da  pesquisa  todos
s  trabalhadores  do  CAqUFSC.  Foi  considerado  trabalho  o
xercício  de  ocupac¸ão  remunerada  em  dinheiro,  produtos,
ercadorias  ou  benefícios  na  produc¸ão de  bens  e  servic¸os e
 exercício  de  ocupac¸ão  sem  remunerac¸ão  na  produc¸ão  de
ens  e  servic¸os,  desenvolvida  durante  pelo  menos  uma  hora
emanal  como  aprendiz  ou  estagiário  (IBGE,  2001).
Dessa  forma,  são  considerados  trabalhadores  do  CAqUFSC
s  professores  que  têm  disciplinas  ministradas  nas  piscinas
o  complexo;  os  alunos  monitores  e/ou  bolsistas  vinculados
 tais  disciplinas;  os  professores  que  estavam  desenvol-
endo  pesquisas  durante  o  período  de  coleta  de  dados;  os
lunos  bolsistas  e/ou  monitores  vinculados  a  tais  estudos;
s  professores  que  tinham  projeto  de  extensão  em  anda-
ento  no  complexo;  todos  os  seus  respectivos  monitores
/ou  bolsistas;  os  trabalhadores  técnico-administrativos  e
s  terceirizados.
A  amostra  foi  obtida  pelos  critérios  da  disponibilidade
 acessibilidade,  deu-se  de  forma  intencional  não  proba-
ilística  (Maguire  et  al.,  1989).  Foram  excluídos  aqueles
ndivíduos  que  não  estavam  diretamente  envolvidos  com  as
tividades  desenvolvidas  no  complexo  e  aqueles  que  não
inham  vínculo  com  o  CDS.
O  instrumento  usado  no  estudo  foi  um  questionário
obre  cultura  e  gestão  de  qualidade  que  identiﬁca  a
ercepc¸ão  organizacional  por  meio  de  quatro  dimensões
gestão,  clima  organizacional,  cultura  organizacional  e
nfraestrutura)  adaptado  de  Vaitsman  et  al.  (2000)  e  dis-
onível  na  Coordenac¸ão  de  Desenvolvimento  Tecnológico  da
scola  de  Governo  em  Saúde,  da  ENSP/Fiocruz  (email:  esc-
ov@ensp.ﬁocruz.br).
A  aplicac¸ão  desse  questionário  permitiu  a  construc¸ão  de
m  índice  de  percepc¸ão  organizacional  (IPO)  que  quantiﬁca
s  aspectos  qualitativos  de  cada  uma  das  dimensões.  O  uso
o  índice  justiﬁca-se  por  ter  uma  alta  capacidade  de  sín-
ese,  pode  aumentar  a  possibilidade  de  se  fazerem  análises
omparativas  entre  países,  regiões,  organizac¸ões  e  setores
Vaitsman  et  al.,  2002).
O  IPO  tem  três  blocos  e  totaliza  141  questões.  O  primeiro
loco  (65  questões)  é  sobre  setor  de  trabalho,  o  segundo
64  questões)  sobre  percepc¸ão  geral  e  o  terceiro  (12  ques-
ões)  a  respeito  das  características  dos  trabalhadores,  o  que
ossibilitou  agrupar  o  resultado  em  categorias  e  identiﬁ-
ar  características  comuns  de  grupos  de  trabalhadores,  por
unc¸ão  e  período  de  trabalho,  entre  outros.O  IPO  varia  de  0  a  1  e  os  valores  mais  próximos  de  1
ão  os  resultados  positivos.  Conforme  a  análise  qualitativa
eita  por  meio  da  elaborac¸ão  do  questionário,  considera-se
e
r
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ue  os  valores  menores  do  que  0,60  reﬂetem  situac¸ões  insa-
isfatórias  (Vaitsman  et  al.,  2003).
A  partir  das  respostas  obtidas  com  a aplicac¸ão  do
uestionário,  foram  gerados  índices  relativos  às  quatro
imensões  da  percepc¸ão  organizacional  e  suas  respec-
ivas  variáveis:  infraestrutura  (equipamentos,  materiais,
nstalac¸ões,  seguranc¸a);  gestão  (desenvolvimento  de  RH,
reocupac¸ão  com  os  usuários,  carga  de  trabalho,  qualidade
a  gestão,  autonomia,  remunerac¸ão);  clima  organizacional
comunicac¸ão,  participac¸ão,  satisfac¸ão  dos  trabalhadores,
ooperac¸ão  e  integrac¸ão)  e  cultura  (meritocracia,  universa-
ismo).
As  variáveis  autonomia  e  remunerac¸ão  não  entraram  nos
alores  do  IPO.  A  remunerac¸ão  foi  excluída  porque  não  cons-
itui  uma  avaliac¸ão  que  se  refere  ao  CAqUFSC,  tendo  em
ista  que  depende  da  política  salarial  adotada  pela  universi-
ade.  A  variável  autonomia  também  foi  excluída  em  func¸ão
a  necessidade  de  se  anularem  duas  perguntas  cujo  enunci-
do  pareceu  não  ter  ﬁcado  suﬁcientemente  claro  (Vaitsman
t  al.,  2002).
A  elaborac¸ão  do  índice  foi  dividida  em  três  etapas.
 primeira  compreendeu  o  cálculo  do  escore  de  cada  per-
unta  e,  nesse  caso,  gerou-se  um  escore  de  cada  pergunta
 partir  da  frequência  relativa  com  que  cada  resposta  apa-
eceu.  A  segunda  parte  compreendeu  o  cálculo  do  valor  do
score  para  cada  variável,  no  qual  se  transformou  o  valor
o  escore  em  um  valor  entre  0  e  1,  que  representa  o  índice
e  cada  variável  abordada  acima.  Por  ﬁm,  a  terceira  parte
a  construc¸ão  do  índice  foi  o cálculo  do  IPO/dimensões  e,
ara  isso,  fez-se  a média  aritmética  do  IPO  das  variáveis  que
ompõem  cada  dimensão  (Vaitsman  et  al.,  2003).
esultados
articiparam  do  estudo  46  trabalhadores  do  CAqUFSC  e
bteve-se  uma  taxa  de  resposta  de  86%.  Observou-se  que
3%  (n  =  29)  eram  bolsistas/monitores,  22%  (n  =  10)  eram
rofessores  e  15%  (n  =  7)  eram  das  outras  categorias.  Quanto
o  sexo,  57%  (n  =  26)  eram  do  masculino  e  43%  (n  =  20)  do
eminino.
Entre  os  bolsistas/monitores  todos  cursavam  graduac¸ão
m  educac¸ão  física  e  dividiam  as  func¸ões  de  monito-
es/bolsistas  da  extensão,  de  disciplinas  do  curso  e  estágio
brigatório.  Observou-se  que  48%  (n  =  14)  exerciam  outra  ati-
idade  remunerada,  além  da  desenvolvida  do  complexo,  e
esses  50%  (n  = 7)  ganhavam  mais  do  que  o  valor  recebido
o  CAqUFSC.  Em  relac¸ão ao  tempo  de  trabalho,  34%  (n  =  10)
inham  menos  de  um  ano  no  complexo.
Entre  os  professores,  50%  (n  =  5)  tinham  doutorado,
0%  (n  =  2)  mestrado,  20%  (n  =  2)  especializac¸ão e 10%
n  =  1)  aperfeic¸oamento.  Nenhum  dos  professores  desenvol-
ia  outra  atividade  remunerada,  além  de  seu  vínculo  com  o
DS  da  UFSC.  Observou-se  que  50%  (n  =  5)  tinham  55  anos  ou
ais.  Com  relac¸ão ao  tempo  de  trabalho,  40%  (n  =  4)  desen-
olviam  atividades  havia  20  anos  ou  mais.  A  maioria  dos
rofessores  (80%,  n  =  8)  coordenava  projetos  de  extensão  e
ntre  eles  40%  (n  =  4)  faziam  projetos  de  pesquisa.ram  servidores  públicos  estáveis  e  58%  (n  =  4)  eram  tercei-
izados.  Em  relac¸ão ao  nível  de  instruc¸ão,  15%  (n  =  1)  tinham























































tPercepc¸ão  organizacional  dos  trabalhadores  de  um  complex
(n  =  5)  primeiro  grau  incompleto.  Entre  esses  trabalhadores
30%  (n  =  2)  faziam  outra  atividade  remunerada  e  ganhavam
mais  do  que  o  valor  recebido  no  CAqUFSC.  Identiﬁcou-se  que
54%  (n  =  3)  trabalhavam  no  local  havia  mais  de  20  anos.
Os  valores  do  índice  de  percepc¸ão  organizacional  (IPO)
obtidos  em  cada  uma  das  dimensões  de  acordo  com  as
categorias  de  proﬁssionais  são  apresentados  na  tabela  1.
A  melhor  avaliac¸ão da  percepc¸ão  organizacional  do  CAqUFSC
ocorreu  entre  os  trabalhadores  da  categoria  outros, que
compreende  os  servidores  técnico-administrativos  e  os  ter-
ceirizados.  Já  com  relac¸ão às  dimensões,  os  melhores
resultados  foram  encontrados  nas  dimensões  clima  organi-
zacional  e  cultura,  para  todas  as  categorias.
Os  valores  e  a  classiﬁcac¸ão  do  IPO  para  cada  variável  do
estudo  segundo  as  categorias  de  trabalhadores  são  apresen-
tados  na  tabela  2.  Observa-se  que  os  resultados  considerados
insatisfatórios  (abaixo  de  0,6)  foram  encontrados  em  sete
das  14  variáveis  analisadas  pelos  professores, em  seis  das
14  variáveis  entre  os  bolsistas  e  apenas  em  duas  de  14  para
a  categoria  outros.  As  variáveis  instalac¸ões  e  seguranc¸a,  da
dimensão  infraestrutura, as  variáveis  desenvolvimento  de
RH  e  qualidade  da  gestão, da  dimensão  gestão, e  a  variável
comunicac¸ão,  da  dimensão  clima  organizacional, foram  as
que  tiveram  resultado  negativo  em  duas  das  três  categorias
(tabela  2).
Discussão
A  partir  dos  resultados  obtidos  é  possível  avaliar  a  percepc¸ão
dos  trabalhadores  do  CAqUFSC,  tendo  em  vista  a  importância
dessa  instalac¸ão  esportiva  para  a  comunidade  local  e  para  a
formac¸ão  do  conhecimento  acadêmico.
O  CAqUFSC  envolve  basicamente  três  diferentes  grupos
de  proﬁssionais.  Os  alunos  de  graduac¸ão  (bolsistas,  monito-
res  e  estagiários),  que  estão  há  pouco  tempo  inseridos  na
organizac¸ão  e  objetivam,  além  da  prestac¸ão  de  servic¸o, o
aprimoramento  proﬁssional,  educacional,  cultural  e  cientí-
ﬁco  por  meio  da  extensão  universitária.  Portanto,  podem  ou
não  exercer  outras  atividades  remuneradas  além  daquelas
desenvolvidas  no  CAqUFSC.
Outro  grupo  envolve  os  professores  do  CDS  que,  em
meio  a  sua  dedicac¸ão  exclusiva  à  universidade,  optaram  por
desenvolver  projetos  de  extensão,  ministrar  disciplinas  e/ou
fazer  pesquisas  dentro  do  CAqUFSC.  Esses,  geralmente,  têm
mais  estabilidade  em  suas  func¸ões  e  um  tempo  maior  de  tra-
balho  dentro  do  complexo  e  da  universidade,  o  que  também
é  comum  ao  terceiro  grupo  de  indivíduos  do  estudo,  que
envolve  os  demais  servidores  públicos  e  os  terceirizados.
Essa  categoria  é  responsável  pela  manutenc¸ão  do  CAqUFSC,
além  do  controle  do  horário  de  funcionamento,  da  recepc¸ão
e  da  limpeza  do  local.  O  tempo  de  trabalho  varia  de  acordo
com  cada  func¸ão  e  em  geral  são  proﬁssionais  com  menor
nível  de  instruc¸ão.
Observou-se  que  os  resultados  insatisfatórios  (abaixo  de
0,6)  foram  encontrados  em  duas  das  três  categorias  de  tra-
balhadores  para  as  dimensões  infraestrutura  e  gestão. Para
a  dimensão  infraestrutura,  quatro  variáveis  foram  analisa-
das  (equipamentos,  materiais,  instalac¸ões  e  seguranc¸a)  e
as  que  obtiveram  os  piores  resultados,  em  duas  das  três
categorias  foram  as  variáveis  instalac¸ões  e  seguranc¸a.
Os  valores  do  IPO  encontrados  para  a  variável  instalac¸ões
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AqUFSC.  Isso  porque  aos  respondentes  foi  solicitado  que
zessem  uma  avaliac¸ão  de  sete  quesitos  componentes  da
ariável  em  questão:  limpeza,  temperatura,  ventilac¸ão,
spac¸o para  o  trabalho,  mobiliário,  barulho  e  iluminac¸ão.
sses  quesitos  apresentaram  diferenc¸as  consideráveis  no
alor  de  cada  escore  e  no  momento  de  compor  o  IPO  da
ariável  apresentaram  o  mesmo  peso.  O  quesito  barulho,
or  exemplo,  teve  a  pior  avaliac¸ão em  praticamente  todos
s  locais  para  todas  as  categorias.  E  com  relac¸ão às  ativi-
ades  desenvolvidas  no  interior  do  CAqUFSC  parecem  ser  as
ulas  de  hidroginástica  a  atividade  de  maior  inﬂuência  para  a
valiac¸ão  negativa.  Isso  porque  diariamente  são  ministradas
ulas  muito  próximo  à  entrada  do  CAqUFSC  e  aos  vestiá-
ios,  com  músicas  em  volume  alto  e  para  um  grande  número
e  alunos.  Além  disso,  no  mesmo  ambiente  no  qual  acon-
ecem  as  aulas  de  hidroginástica  são  desenvolvidas  outras
tividades,  como  treinos  de  natac¸ão, aulas  teórico-práticas
o  curso  de  educac¸ão  física,  pesquisas  no  laboratório  de  neu-
ociência  do  esporte,  reuniões  nas  salas  dos  professores,  sem
ontar  o  grande  número  de  pessoas  que  usa  as  dependências
o  CAqUFSC  como  ambiente  de  socializac¸ão  e  integrac¸ão.
Com  relac¸ão à  seguranc¸a  analisou-se  a  presenc¸a de  roti-
as  para  a  prevenc¸ão  de  acidentes  e  incêndios,  a  existência
e  meios  para  evitar  a  contaminac¸ão e  garantir  a  seguranc¸a
essoal  contra  roubos,  agressões  etc.  Os  resultados  apontam
ara  a  falta  de  conhecimento  por  parte  dos  trabalhadores
om  relac¸ão a  todas  essas  rotinas,  que  são  fundamentais
ara  as  organizac¸ões.  A  seguranc¸a  pode  garantir  o  con-
role  de  doenc¸as ocupacionais  e  diminuir  os  riscos  de
cidentes  de  trabalho  (Kretly,  2002).  No  caso  especíﬁco  de
omplexos  aquáticos,  a  falta  de  rotinas  de  seguranc¸a  pode
evar  os  trabalhadores  a  adquirirem  reac¸o˜es  orgânicas  e
lérgicas  decorrentes  do  contato  direto  com  a  água,  além
o  desenvolvimento  de  doenc¸as transmitidas  por  ingesta˜o
e  água,  como  hepatites,  salmonelas,  gastroenterites  etc.,
/ou  com  substâncias  tox´icas  (Vasconcelos  et  al.,  2011).
Não  foram  encontrados  estudos  na  literatura  que  abor-
em  a  percepc¸ão  de  trabalhadores  em  piscinas  e/ou
omplexos  esportivos  com  relac¸ão a  qualquer  das  variáveis
ue  compõem  a  dimensão  gestão.
Santana  (1986)  deﬁne  que  o  desenvolvimento  de
H  envolve  aspectos  ligados  à  preparac¸ão  técnica  e
apacitac¸ão,  além  daqueles  referentes  à  dinâmica  de  traba-
ho  e  aos  problemas  relativos  à  gestão.  Porém,  a  abordagem
este  estudo  englobou  apenas  as  oportunidades  de  treina-
ento,  a  avaliac¸ão  e o  aproveitamento  dos  cursos  e,  dessa
orma,  não  foi  possível  estabelecer  relac¸ões.
Vaitsman  e  Farias  (2002)  discutem  os  dados  obtidos  com
 aplicac¸ão deste  mesmo  instrumento,  o ‘‘Questionário  de
estão  de  qualidade  e  cultura  em  organizac¸ões’’,  no  Cen-
ro  de  Pesquisas  do  Hospital  Evandro  Chagas  (CPqHEC)  da
undac¸ão  Oswaldo  Cruz.  O  objetivo  era  o  mesmo  do  presente
studo,  ou  seja,  identiﬁcar  as  percepc¸ões  dos  membros  da
rganizac¸ão  com  relac¸ão ao  ambiente  e  às  relac¸ões  de  tra-
alho.  Porém  as  categorias  proﬁssionais  investigadas  foram
iferentes:  médicos  e  pesquisadores,  outros  proﬁssionais  de
aúde  de  nível  superior,  outros  proﬁssionais  de  nível  superior,
écnicos  e  auxiliares  de  saúde,  outros  técnicos  e  auxilia-
es.  O  valor  do  IPO  obtido  com  os  trabalhadores  do  CPqHEC
raduz  resultados  mais  positivos  para  o desenvolvimento  de
ecursos  humanos  do  hospital  em  detrimento  do  CAqUFSC.
s  valores  do  IPO  entre  as  categorias  do  CPqHEC  variaram
46  K.  Bareta  et  al.
Tabela  1  Valores  do  IPO  obtidos  para  cada  uma  das  dimensões  de  acordo  com  as  categorias  de  proﬁssionais
Dimensões  Valores  obtidos  do  IPO  --  Complexo  Aquático  da  UFSC
Bolsistas  Classif.  Professores  Classif.  Outros  Classif.
Infraestrutura  0,50  Ruim  0,49  Ruim  0,67  Regular
Gestão 0,54  Ruim  0,56  Ruim  0,70  Bom















































tCultura 0,56  Ruim  
e  0,54  para  os  funcionários  da  área  da  saúde  de  nível  supe-
ior  e  0,79  para  médicos  e  pesquisadores,  enquanto  que  o
PO  do  CAqUFSC  variou  de  0,34  para  bolsistas  e  0,62  para
rofessores.  Esses  valores  traduzem  a  falta  de  oportunida-
es  de  treinamento  e,  principalmente,  o  não  oferecimento
e  cursos  para  os  trabalhadores  do  CAqUFSC.  Somente  para
 categoria  bolsistas,  mais  de  40%  aﬁrmaram  nunca  terem
ido  oferecidos  cursos  em  seu  setor  de  trabalho  (projetos)  e
utros  48%  aﬁrmaram  ter  sido  insuﬁciente  a  frequência  na
ual  são  oferecidos  esses  cursos  e  treinamentos.
A  avaliac¸ão  das  variáveis  preocupac¸ão  e  carga  de  tra-
alho  para  os  trabalhadores  do  CAqUFSC  foi  satisfatória.  A
reocupac¸ão  com  os  outros  funcionários,  a  considerac¸ão  das
ecessidades  e  expectativas  dos  usuários  e  o  bom  atendi-
ento,  além  de  terem  sido  relatados  pelos  trabalhadores,
ão  facilmente  visualizados  no  dia  a  dia  da  organizac¸ão.  Com
elac¸ão à  carga  de  trabalho,  apenas  na  categoria  professores
ouve  um  resultado  ruim.  Esse  resultado  pode  ser  oriundo
a  carga  de  trabalho  gerada  por  um  conjunto  de  atividades
esenvolvidas  por  eles,  enquanto  trabalhadores  do  CDS.
Algumas  diﬁculdades  encontradas  no  dia  a  dia  da
rganizac¸ão  são  semelhantes  às  apontadas  por  Pires  (2002),
ima  (2006)  e  Rebelo  (2010),  que  estudaram  a  gestão  de
iscinas  sob  diferentes  aspectos.Pires  (2002)  deﬁne  que  mesmo  que  as  piscinas  públicas
ão  tenham  como  objetivo  primordial  o  lucro,  devem  ser




Tabela  2  Resultado  geral  do  IPO  de  cada  variável  organizacional
Variáveis  Valo
Bolsistas  Classif.  Profe
Equipamentos  0,64  Regular  0,57
Materiais 0,70  Regular  0,48
Instalac¸ões 0,43  Ruim  0,61
Seguranc¸a 0,21  MR  0,28
Desenv. de  RH  0,34  MR  0,62
Preocupac¸ão 0,64  Regular  0,67
Carga de  trab.  0,73  Bom  0,50
Qlde. da  gestão  0,43  Ruim  0,46
Comunicac¸ão 0,26 MR  0,55
Participac¸ão 0,70 Regular  0,83
Satisfac¸ão 0,73 Bom  0,72
Cooperac¸ão 0,65  Regular  0,53
Meritocracia  0,41  Ruim  0,70
Universalismo  0,70  Regular  0,77
MR, muito ruim; MB, muito bom.4  Bom  0,87  Muito  bom
 estratégia  empresarial  com  controle  e  avaliac¸ão,  o  que
ão  foi  observado  em  seu  estudo,  assim  como  também  não
 observado  no  CAqUFSC.  O  entendimento  dos  princípios,
os  objetivos  e das  metas  do  setor  é  uma  das  func¸ões  admi-
istrativas  abordadas  por  Chiavenato  (2004), o  qual  defende
 tese  de  que  a  formulac¸ão  da  missão  da  organizac¸ão  ou  de
m  setor  dela,  a  formulac¸ão  dos  objetivos,  a  deﬁnic¸ão  dos
lanos  e  a programac¸ão  das  atividades  devem  fazer  parte
o  planejamento  das  organizac¸ões.
Rebelo  (2010),  ao  efetuar  a  análise  da  concepc¸ão,  da
onstruc¸ão  e  do  funcionamento  de  uma  piscina  pública,  por
eio  de  um  estudo  de  caso,  constatou  que  uma  das  diﬁculda-
es  da  gestão  de  piscinas  públicas  é  o  excesso  de  burocracia.
m  seu  estudo,  o  fato  de  a  instalac¸ão  desportiva  não  ter  um
rc¸amento  autônomo,  os  recursos  humanos  serem  alocados
elo  poder  político  e  a feitura  de  eventos  ou  servic¸os opci-
nais  dependerem  de  autorizac¸ões  hierárquicas  diﬁcultou  a
estão  diária  da  instalac¸ão.  Acredita-se  que  esse  compor-
amento  também  pode  ser  observado  no  CAqUFSC,  no  qual
s  trabalhadores  têm  baixa  autonomia  e  a feitura  de  qual-
uer  evento,  projeto  ou  mudanc¸a depende  exclusivamente
a  autorizac¸ão  da  direc¸ão do  CDS,  que  muitas  vezes  nem
em  conhecimento  do  caso.
No  estudo,  as  dimensões  clima  organizacional  e  cultura
iveram  índices  melhores  em  todas  as  categorias.  Apenas
uando  analisadas  as  variáveis  separadamente  percebe-se
ue  para  a variável  comunicac¸ão  do  clima  organizacional
 e  classiﬁcac¸ão  de  acordo  com  as  categorias  proﬁssionais
res  do  IPO  e  classiﬁcac¸ão
ssores  Classif.  Outros  Classif.
 Ruim  0,64  Regular
 Ruim  0,80  Bom
 Regular  0,56  Ruim
 MR  0,66  Regular
 Regular  0,36  MR
 Regular  0,84  MB
 Ruim  0,86  MB
 Ruim  0,76  Bom
 Ruim  0,64  Regular
 MB  0,88  MB
 Bom  0,89  MB
 Ruim  0,83  MB
 Regular  0,80  Bom




















































duas  dimensões  mais  problemáticas,  de  acordo  com  o  IPOPercepc¸ão  organizacional  dos  trabalhadores  de  um  complex
os  resultados  foram  insatisfatórios  para  duas  das  três  cate-
gorias.  Sugere-se  que  esse  fato  tenha  ocorrido  justamente
pela  falta  de  ligac¸ão entre  os  membros  da  mesma  categoria,
o  que  não  traduz  uma  análise  totalmente  negativa,  apenas  é
uma  característica  da  categoria,  tendo  em  vista  que  os  pro-
jetos  em  que  os  bolsistas/monitores  estão  inseridos,  bem
como  seus  coordenadores,  func¸ões e,  consequentemente,
metodologias  de  trabalho,  são  diferentes  e  não  têm  relac¸ão.
Também  com  relac¸ão ao  clima  organizacional,  a  par-
tir  do  resultado  do  IPO  das  demais  variáveis  (participac¸ão,
satisfac¸ão  e  cooperac¸ão),  pode-se  aﬁrmar  que  o  conhe-
cimento  dos  mecanismos  não  econômicos  e  físicos  da
organizac¸ão,  previsto  por  Lobo  (2003),  pode,  a  partir  do
aumento  de  algumas  variáveis  que  interferem  no  clima
organizacional,  contribuir  para  o  melhor  desempenho  do
CAqUFSC.  Isso  signiﬁca  que  o  aumento  da  participac¸ão
dos  bolsistas,  com  maior  estímulo  do  trabalho  em  equipe
pelos  coordenadores,  com  aumento  do  número  e  qualidade
de  reuniões,  aumento  geral  da  cooperac¸ão  e  incentivo  à
participac¸ão  e  aumento  da  integrac¸ão  dos  projetos  por  meio
de  professores  e  bolsistas,  é  provável  que  promova  um
clima  mais  participativo  e,  consequentemente,  o  aumento
da  qualidade  e  da  percepc¸ão  do  clima  organizacional  do
CAqUFSC.
Vários  estudos  na  área  da  psicologia  organizacional  e
administrac¸ão  preocupam-se  em  analisar  o  clima  organi-
zacional  de  maneira  mais  detalhada.  Martins  et  al.  (2004)
construíram  um  instrumento  para  identiﬁcar  os  aspectos
que  inﬂuenciam  no  clima  organizacional  e  identiﬁcaram
que  esses  aspectos  podem  variar  de  acordo  com  cada
empresa,  porém  alguns  são  comuns  a  todas  as  organizac¸ões.
Laros  e  Puentes-Palacios  (2004)  validaram  uma  escala  de
componentes  do  clima  organizacional  com  sete  fatores
de  primeira  ordem  e  um  fator  geral  de  segunda  ordem.
Puente-Palacios  e  Freitas  (2006)  ﬁzeram  uma  análise  da
deﬁnic¸ão  de  clima  organizacional  e  seus  componentes  e,
entre  outros,  abordaram  autonomia,  satisfac¸ão,  compro-
metimento,  motivac¸ão,  qualidade  da  lideranc¸a,  apoio  ao
desempenho,  cooperac¸ão,  clima  participativo,  inovac¸ão,
reconhecimento  e  valorizac¸ão.
Com  relac¸ão ao  presente  estudo,  não  foi  possível  iden-
tiﬁcar  e  analisar  todos  os  fatores  que  envolvem  o  clima
organizacional.  Portanto,  para  uma  melhor  avaliac¸ão  dessa
dimensão,  são  necessários  novos  estudos.
Quando  discutida  a  dimensão  cultura,  é  importante  que
não  sejam  feitas  generalizac¸ões, aﬁnal  foram  analisadas
apenas  as  variáveis  universalismo, que  envolve  o  respeito
com  o  qual  os  funcionários  são  tratados,  independentemente
do  seu  cargo;  o  favoritismo  do  chefe  por  alguns  funcionários;
a  possibilidade  de  se  conseguir  esquema  para  não  cumprir
horário;  a  inﬂuência  que  privilégios  têm  no  trabalho  em
equipe;  a  igualdade  de  regras  e  de  cumprimento  de  horá-
rios;  a  estabilidade  dos  funcionários  públicos  e  a  variável
meritocracia,  na  qual  os  trabalhadores  responderam  sobre
a  percepc¸ão  acerca  da  valorizac¸ão  do  trabalho  feita  pelo  seu
chefe/coordenador,  sobre  o  reconhecimento  de  acordo  com
o  comprometimento  com  o  trabalho  e  sobre  a  avaliac¸ão  do
desempenho  dos  funcionários.
Dessa  forma,  sugerem-se  novos  estudos  que  abordem
outras  variáveis  da  cultura  organizacional,  pois  o  estudo
dessa  oferece  parâmetros  para  o  entendimento  do  com-
portamento  da  organizac¸ão,  visto  que  as  pessoas  que  se
d
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edicam  às  organizac¸ões  transportam  não  apenas  seus
onhecimentos  técnicos,  mas  também  características  de
uas  personalidades.
Crozatti  (1998)  analisa  a  interac¸ão  entre  a  cultura  orga-
izacional  e  os  modelos  de  gestão  e  conclui  que  os  modelos
e  gestão  são  os  principais  formadores  da  cultura  e  devem
empre  privilegiar  os  princípios,  os  valores  e  as  crenc¸as que
ormam  a  identidade  de  grupo.  Ao  mesmo  tempo,  devem
ropiciar  um  ambiente  favorável  para  discussões  e surgi-
ento  de  ideias  por  meio  da  harmonia  entre  os  interesses
a  organizac¸ão  e  de  seus  trabalhadores.
Não  foram  encontrados  estudos  que  analisassem  a  cul-
ura  em  organizac¸ões  esportivas  ou  complexos  aquáticos.
ires  e  Macedo  (2006)  estudaram  a  cultura  organizacio-
al  em  organizac¸ões  públicas  no  Brasil  e  concluem  que  o
esenho  organizacional  pub´lico  brasileiro  geralmente  apre-
enta  formas  complexas  e  niv´eis  hierárquicos  mu´ltiplos.
lgumas  características,  como  o  excesso  de  burocracia,
 interferência  política,  o  autoritarismo  e  a  aversão  ao
mpreendedorismo,  podem  ser  encontradas  em  muitas
rganizac¸ões  (Pires  et  al.,  2006).
Entre  as  limitac¸ões  do  estudo  coloca-se  a  escassez  de
aterial  na  literatura  sobre  o  assunto,  não  apenas  na  área
a  educac¸ão física,  mas  também  na  psicologia  organizacio-
al  e  na  administrac¸ão. Outra  diﬁculdade  está  relacionada
 terminologia  usada  no  estudo.  Notou-se  que  a  falta  de
ntimidade  dos  trabalhadores  do  CAqUFSC  com  os  termos  do
uestionário  e  sua  própria  relac¸ão com  as  atividades  desen-
olvidas  diﬁcultaram  o  entendimento  e,  portanto,  algumas
espostas  podem  não  ter  tido  um  alto  grau  de  conﬁabilidade.
onclusão
ste  estudo  analisou  o  índice  de  percepc¸ão  organizacio-
al  dos  trabalhadores  do  Complexo  Aquático  da  UFSC,  nas
imensões  infraestrutura,  gestão, clima  organizacional  e
ultura  distribuídos  em  três  categorias  de  trabalhadores
bolsistas,  professores  e  outros). Em  relac¸ão à  infra-
strutura  e  à  gestão  observaram-se  IPOs  com  valores
onsiderados  ruins  por  parte  dos  bolsistas  e  professores.
 clima  e  a  cultura  organizacional  apresentaram  valores  de
PO  diferentes  para  as  três  categorias,  que  variaram  de  ruim
 muito  bom.
Isso  demonstra  que  a  percepc¸ão  organizacional  varia
e  acordo  com  as  func¸ões desenvolvidas  no  CAqUFSC  e  as
ensac¸ões  de  cada  um.  Em  geral,  o  CAqUFSC  aparenta  ser
ma  organizac¸ão  com  um  clima  favorável,  na  qual  os  fun-
ionários  têm  prazer  de  trabalhar  e  buscam  desenvolver
uas  atividades  da  melhor  maneira  possível.  Apesar  da  falta
e  infraestrutura  e  da  precariedade  em  alguns  aspectos  da
estão,  o  CAqUFSC  parece  funcionar  bem  e  atender  às  neces-
idades  daqueles  que  ali  trabalham.
A  partir  dos  resultados  deste  estudo,  geraram-se  sub-
ídios  para  que  os  responsáveis  pelo  gerenciamento  da
nstalac¸ão  esportiva  aprimorem  o  modelo  de  gestão  e  que
ossíveis  modiﬁcac¸ões  sejam  feitas  com  relac¸ão à  gestão
sportiva  e  à  infraestrutura,  tendo  em  vista  que  foram  asos  trabalhadores  do  CAqUFSC.
Este  estudo  ainda  pode  auxiliar  os  proﬁssionais  interes-







































omo  os  que  buscam  melhoria  de  atributos,  habilidades,
ráticas  e  atitudes  a  ﬁm  de  aperfeic¸oar  a  consecuc¸ão  dos
bjetivos,  das  metas  e  das  missões,  tendo  em  vista  que
 literatura  na  área  de  gestão  de  instalac¸ões  esportivas
úblicas  é  escassa  no  Brasil.  Sugerem-se  novos  estudos  que
bordem  a  percepc¸ão  organizacional  e  também  cada  uma
e  suas  variáveis.
Por  ﬁm,  acredita-se  que  este  trabalho  possa  ter  esclare-
ido  e  aplicado  a  intervenc¸ão  proﬁssional  do  gestor  esportivo
 mostrado  que  é  cabível  ao  proﬁssional  de  educac¸ão física
lanejar,  organizar,  dirigir  e  controlar  a  administrac¸ão de
nstalac¸ões  esportivas,  tanto  públicas  como  privadas.
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